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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompensasi terhadap komitmen pegawai, 
pengaruh komitmen pegawai terhadap kinerja pegawai, pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai, 
dan pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai dengan komitmen organisasi sebagai variabel 
mediasi. 
Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai pada Kantor UPBU Kelas I Utama Sentani di 
Jayapura dengan sampel sebanyak 100 orang responden yang dipilih dengan metode Stratified 
Proportional Random Sampling sementara data yang dikumpulkan menggunakan kuesioner untuk 
kemudian dianalisis dengan Structural Equation Modelling (SEM) dengan bantuan program Analisis 
Moment of Structural (AMOS) versi 20. 
 Hasil analisis membuktikan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
komitmen pegawai dengan nilai koefisien sebesar 0,779, komitmen pegawai berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefisien sebesar 0,665, kompensasi berpengaruh positif 
namun tidak signifikan  terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefisien sebesar 0,043. Dan kompensasi 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui komitmen pegawai sebagai variabel mediasi dengan nilai 
koefisien sebesar 0,629 serta dari hasil sobel test diperoleh nilai sobel test sebesar 2,793 dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,005. Hasil ini menunjukkan bahwa variabel komitmen pegawai berperan secara 
signifikan sebagai variabel mediasi antara kompensasi dan kinerja pegawai. 
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ABSTRACT 
 
This study aims to determine the effect of compensation on employee commitment, the effect 
employee commitment to employee performance, the effect of compensation to employee performance, 
and the effect of compensation to employee  performance and organizational commitment as a mediating 
variable. 
The population is the employee in the Office of UPBU Class I Major Sentani in Jayapura with a 
sample of 100 respondents were selected by a method Stratified Proportional Random Sampling while 
data collected using questionnaires and then analyzed by Structural Equation Modelling (SEM) with the 
help of program analysis Moment of Structural (AMOS) version 20. 
The results of the analysis prove that the compensation positive and significant effect on employee 
commitment with coefficient of 0.779, employee commitment and significant positive effect on employee 
performance with coefficient of 0.665, compensation is positive but not significant effect on employee 
performance with a coefficient of 0.043. Affect the performance and compensation of employees through 
employee commitment as mediating variables with coefficient of 0.629 and of the test results obtained 
Sobel Sobel test value of 2.793 with a significance value of 0.005. These results indicate that employee 
commitment variables play a significant role as a mediating variable between compensation and 
performance of employees. 
 
Keywords: Compensation, Employee Commitment and Employee Performance 
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I. PENDAHULUAN 
Dalam meningkatkan kinerja pegawai, 
organisasi melakukan beberapa cara misalnya 
melalui pendidikan, pelatihan, pemberian 
kompensasi, terciptanya lingkungan kerja yang 
kondusif dan pemberian motivasi. Melalui proses-
proses tersebut, pegawai diharapkan akan lebih 
maksimal dan bertanggung jawab atas pekerjaanya 
Salah satu bentuk penghargaan organisasi 
atas kinerja pegawai adalah dengan memberikan 
kompensasi yang adil. Kompensasi merupakan 
sesuatu yang diterima pegawai sebagai pengganti 
konstribusi jasa mereka pada perusahaan (Muhdi, 
2011:165). Pentingnya kompensasi sebagai 
indikator kepuasan dalam bekerja sulit ditaksir 
karena pandangan-pandangan pegawai mengenai 
uang atau imbalan, sangat subyektif dan 
merupakan sesuatu yang khas dalam industri 
(Fraser, 1992). Lebih jauh lagi ketidakadilan 
dalam memberikan upah atau gaji diduga 
merupakan sumber ketidakpuasan pegawai 
terhadap kompensasi yang pada akhirnya 
menyebabkan penurunan kinerja pegawai (Strauss 
dan Sayles, 1990). 
Pegawai berharap kompensasi yang diterima 
mencerminkan kontribusi hasil kerjanya, namun 
beberapa kenyataan menunjukkan bahwa pegawai 
kurang puas atas kompensasi yang diterimanya. 
Hal ini dikarenakan kompensasi dirasa terlalu kecil 
dibandingkan beban kerja yang dimiliki pegawai. 
Kondisi ini berdampak pada menurunnya kinerja 
pegawai, dengan kata lain semakin baik 
kompensasi yang diberikan perusahaan, semakin 
tinggi pula komitmen organisasi pegawai sehingga 
mampu meningkatkan kinerja. 
II. TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN 
HIPOTESIS 
1. Tinjauan Pustaka 
a. Kompensasi 
Kompensasi merupakan balas jasa yang 
diberikan oleh organisasi/ perusahaan kepada 
pegawai, yang dapat bersifat finansial maupun non 
finansial, pada periode yang tetap. Sistem 
kompensasi yang baik akan memberikan kepuasan 
bagi pegawai dan memungkinkan perusahan 
memperoleh, mempekerjakan, dan 
mempertahankan pegawai. 
Menurut Rivai (2005:50), kompensasi 
merupakan sesuatu yang diterima pegawai sebagai 
pengganti konstribusi jasa mereka pada 
perusahaan. Sedangkan menurut Gorda (2006:97), 
kompensasi adalah seluruh balas jasa baik berupa 
uang, barang ataupun kenikmatan yang diberikan 
perusahaan kepada pegawai atas kinerja yang 
disumbangkan. Pemberian kompensasi merupakan 
salah satu pelaksanaan fungsi manajemen sumber 
daya manusia yang berhubungan dengan semua 
jenis pemberian penghargaan individual sebagai 
pertukaran dalam melakukan tugas keorganisasian. 
Pendapat lain dikemukakan oleh Simamora dalam 
Murgijanto (2010) yang mendifinisikan 
kompensasi sebagai semua bentuk kembalian 
finansial, jasa-jasa berwujud, dan tunjangan yang 
diperoleh pegawai sebagai bagian dari sebuah 
hubungan kepegawaian. Kompensasi tidak hanya 
terkait pada kompensasi moneter/ekstrinsik tetapi 
juga pada tujuan kompensasi intrinsik organisasi 
seperti pengakuan, kesempatan promosi, dan 
kesempatan kerja yang lebih menantang. 
Dari pengertian kompensasi diatas dapat 
disimpulkan bahwa kompensasi merupakan balas 
jasa yang diterima pegawai atas kerja mereka baik 
dalam bentuk finansial maupun non finansial. 
Simamora dalam Murgijanto (2010:3) 
membagi kompensasi menjadi dua jenis, yang 
pertama adalah kompensasi intrinsik yaitu 
kompensasi yang dinilai di dalam dan dari diri 
sendiri. Kompensasi intrinsik bersifat internal bagi 
individu dan berasal dari keterlibatan dalam 
aktivitas atau tugas-tugas tertentu. Kompensasi 
intrinsik melekat pada aktivitas itu sendiri dan 
pemberiannya tidak tergantung pada kehadiran 
atau tindakan orang lain atau hal lainnya. 
Simamora dalam Murgijanto (2010:4) 
mengatakan bahwa instrument utama untuk 
meningkatkan motivasi dan kinerja melalui 
kompensasi intrinsik terletak pada rancangan 
pekerjaan itu sendiri. Menurut Gibson dalam 
Murgijanto (2010:4), kompensasi intrinsik terdiri 
dari : 
1. Penyelesaian 
Kemampuan menyelesaikan suatu pekerjaan 
dengan baik merupakan hal penting bagi semua 
orang. Individu tersebut memberi arti atas 
penyelesaian tugasnya. Dampak yang dirasakan 
seseorang dengan penyelesaian tugasnya dengan 
baik adalah kompensasi terhadap dirinya. 
2. Pencapaian Prestasi 
Pencapaian prestasi berkaitan dengan 
kemampuan untuk menyelesaikan tujuan yang 
menantang. Sebagian orang menyenangi tujuan 
yang menantang, sebagian lagi menyenangi tujuan 
yang sederhana. 
3. Otonomi 
Banyak orang merasa puas bekerja jika 
mereka diberi kebebasan dalam pelaksanaan 
tugasnya dan diikutsertakan dalam proses 
pengambilan keputusan. Pada batas tertentu 
bawahan diberi kebebasan untuk melakukan yang 
terbaik. 
4. Pertumbuhan Pribadi 
Pertumbuhan pribadi berkaitan dengan 
kemampuan dan peluang yang tersedia bagi 
pegawai untuk mengembangkan keahlian dan 
karirnya. Dalam rangka pemenuhan kompensasi 
pertumbuhan pribadi dapat dilakukan dengan 
 
 
membuat aturan pengembangan karir yang jelas 
dan diketahui seluruh anggota organisasi. 
Jenis kompensasi yang kedua menurut 
Simamora dan Murgijanto (2010:3) adalah 
Kompensasi Ekstrinsik, yaitu kompensasi yang 
dihasilkan secara eksternal oleh seseorang atau 
sesuatu lainnya. Kompensasi Ekstrinsik tidak 
melekat pada aktivitas secara alamiah, namun 
diberikan kepada seseorang oleh pihak 
eksternal.Sebagian besar kompensasi ekstrinsik 
diberikan langsung oleh organisasi dan lebih 
berwujud dibandingkan kompensasi intrinsik. 
Contoh kompensasi ekstrinsik antara lain : gaji, 
tunjangan, sanjungan dan pengakuan, pengakuan 
formal, promosi, hubungan sosial, lingkungan 
kerja, dan pembayaran insentif.  
Indrio Gitosudarmo dalam Murgijanto 
(2010), menyatakan bahwa kompensasi ekstrinsik 
meliputi :  
1. Kompensasi Finansial 
Kompensasi finansial dapat berbentuk gaji, 
upah atau bonus. Upah  merupakan tarif 
pembayaran per jam, digunakan oleh pekerja pada 
bagian produksi dan pemeliharaan. Sedangkan gaji 
merupakan penerimaan bersifat rutin. Bonus 
berkaitan dengan prestasi pegawai yang mutakhir 
(current) dimana pemberiannya didasarkan pada 
prestasi tertentu yang diraih pegawai. 
2. Jaminan Sosial 
Jaminan sosial meliputi jaminan hari tua, 
asuransi tenaga kerja, jaminan kesehatan dan biaya 
perumahan.Jaminan sosial dapat memberikan rasa 
aman bagi pegawai. 
3. Profit Sharing 
Profit sharing pada dasarnya mendorong 
partisipasi dan prestasi para pekerja dengan 
memberikan bagian tertentu dari laba perusahaan 
(bisa berupa uang kas maupun saham). 
4. Penghargaan/Pengakuan 
Prestasi yang baik perlu mendapatkan 
pengakuan dan penghargaan. Penghargaan tersebut 
dapat berupa pujian di depan umum, pemilihan 
pegawai teladan, pemberian piagam kepada 
pegawai berprestasi. 
5. Promosi 
Merupakan pemindahan secara vertikal ke 
jenjang yang lebih tinggi yang disertai dengan 
adanya kenaikan tanggung jawab dan kompensasi. 
Tiga faktor yang perlu dipertimbangkan dalam 
melakukan promosi, yaitu: prestasi kerja, 
kepangkatan dan keadilan. 
6. Persahabatan 
Persahabatan, kesempatan bergaul, 
kesempatan memimpin secara informal, 
kesempatan memberikan informasi tentang 
pekerjaan dengan orang lain dan mendapatkan 
perlindungan dari kelompok terhadap manajemen. 
Sedangkan Yani (2012:139) membagi 
kompensasi menjadi dua bagian yaitu : 
1. Kompensasi dalam bentuk finansial 
Kompensasi finansial langsung (direct 
financial) adalah penghargaan yang disebut 
gaji/upah yang dibayarkan secara tetap 
berdasarkan tenggang waktu yang tetap, dalam 
bentuk gaji, upah dan komisi. Kompensasi 
finansial tidak langsung (indirect financial 
compensation) meliputi semua imbalan finansial 
yang tidak tercakup dalam kompensasi langsung, 
seperti tunjangan. 
2. Kompensasi dalam bentuk non finansial 
Kompensasi non finansial dibagi menjadi dua 
bagian, yaitu bagian yang berhubungan dengan 
pekerjaan dan lingkungan kerja. Kompensasi non 
finansial terdiri dari kepuasan yang diperoleh 
seseorang atas pekerjaannya, atau dari lingkungan 
dimana orang tersebut bekerja. Lebih lanjut, 
kompensasi non finansial berkaitan dengan 
kebutuhan seseorang untuk dihargai, meliputi 
hubungan interpersonal, promosi, pengalaman, dan  
tanggung jawab. 
b. Kinerja 
Mangkunegara (2000:67) menyatakan bahwa 
istilah kinerja berasal dari kata job performance 
atau actual performance (prestasi kerja 
sesungguhnya yang dicapai seseorang) yaitu hasil 
kerja (output) secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 
diberikan. Kemudian, menurut Rivai (2005:91) 
kinerja merupakan perilaku nyata yang 
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja 
yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan 
perannya dalam perusahaan. Gibson dalam Gorda 
(2006:190), kinerja adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 
atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan 
waktu yang diukur dengan mempertimbangkan 
kuantitas, kualitas dan ketepatan waktu.  
Definisi lainnya menyatakan kinerja 
merupakan perwujudan kerja yang dilakukan 
pegawai atau organisasi. Kinerja dapat diukur 
melalui pengukuran tertentu (standar) dimana 
kualitas adalah mutu kerja yang dihasilkan, 
kuantitas adalah jumlah hasil kerja yang dihasilkan 
dalam kurun waktu tertentu, dan ketepatan waktu 
adalah kesesuaian waktu yang telah direncanakan 
(Hersey dan Blanchard, 2003:114). Kinerja 
(perfomance) mengacu kepada kadar pencapaian 
tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan 
pegawai (Simamora, 2004:40). 
Berdasarkan definisi di atas dapat 
disimpulkan bahwa kinerja adalah kemampuan 
melakukan sesuatu untuk mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan atau hasil yang dicapai oleh 
 
 
seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk 
pekerjaan yang bersangkutan selama periode 
waktu tertentu. 
Penilaian kinerja adalah proses dimana 
organisasi mengawasi pelaksanaan kerja individu, 
dimana di dalamnya dinilai kontribusi pegawai 
kepada organisasi selama periode tertentu. Umpan 
balik penilaian kinerja memungkinkan pegawai 
mengetahui seberapa baik mereka bekerja jika 
dibandingkan dengan standar organisasi 
(Simamora, 2004:62). 
Tujuan penilaian kinerja yang dikemukakan 
oleh Sunyoto (2015) adalah sebagai berikut:  
1. Meningkatkan  saling  pengertian  antara  
pegawai  tentang  persyaratan      kinerja.   
2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang 
pegawai, sehingga mereka termotivasi untuk 
berbuat yang lebih baik, atau sekurang- 
kurangnya berprestasi sama dengan prestasi 
terdahulu. 
3. Memberikan peluang kepada pegawai untuk 
mendiskusikan  keinginan dan aspirasinya 
serta meningkatkan kepedulian terhadap karir 
atau terhadap pekerjaan yang diembannya 
sekarang. 
4. Mendefinisikan   atau   merumuskan   
kembali   sasaran   masa    depan, sehingga 
pegawai termotivasi untuk berprestasi sesuai 
dengan potensinya. 
5. Memeriksa   rencana  pelaksanaan   dan  
pengembangan   yang   sesuai dengan 
kebutuhan pelatihan, khusus rencana diklat 
dan kemudian menyetujui rencana itu jika 
ada hal-hal yang perlu diubah. 
Menurut Gilad dan Adams (2011:275) 
Terdapat tiga variabel penting yang harus 
dipertimbangkan dalam pengukuran kinerja yaitu : 
1. Kinerja berbasis pelaku  
Lebih menekankan pada pegawai. Penilaian 
kinerja difokuskan pada pelaku dengan atribut-
atribut, karakteristik dan kualitas personal yang 
dipandang sebagai faktor utama kinerja. 
2. Kinerja berbasis perilaku  
Kinerja berfokus pada perilaku yang 
dilakukan seseorang dalam melakukan kerja. 
3. Kinerja berbasis hasil kerja 
Kinerja berbasis hasil kerja difokuskan pada 
pengukuran hasil. Selain memfokuskan pada hasil 
juga harus tetap memperhatikan faktor perilaku 
dan kualitas personal. 
Kinerja pegawai merupakan hasil proses 
yang kompleks, baik berasal dari diri pegawai 
(internal faktor), seperti  motivasi, tujuan, harapan, 
dan lain-lain maupun keadaan lingkungan 
perusahaan (external faktor) meliputi; lingkungan 
fisik dan non fisik perusahaan. Jika kinerja 
pegawai baik maka kinerja perusahaan akan baik 
pula, demikian sebaliknya jika kinerja pegawai 
buruk maka akan buruk pula kinerja perusahaan 
(Darufitri, 2002). 
Bernardine dan Russell (1998:89) 
menyatakan bahwa penilaian kinerja dilakukan 
untuk mengelola kinerja pegawai, membuat 
keputusan yang tepat dan akurat serta 
meningkatkan kualitas produksi dan jasa 
perusahaan secara keseluruhan. Sementara 
menurut Gomes (2003:201) penilaian kinerja 
bertujuan untuk memberikan reward kinerja dan 
memotivasi perbaikan kinerja dimasa yang akan 
datang, serta sebagai dasar informasi pemberian 
gaji, kenaikan gaji, promosi, pelatihan dan 
penempatan tugas-tugas tertentu. 
Setiap organisasi mutlak melakukan 
penilaian untuk mengetahui kinerja yang dicapai 
setiap pegawai, apakah telah sesuai dengan 
harapan organisasi. Menilai kinerja pegawai dapat 
dilakukan dengan mengukur secara kualitatif dan 
kuantitatif hasil kerja pegawai, yaitu dengan cara 
melihat prestasi dan kontribusi yang diberikan 
pegawai dalam bekerja. 
Berdasarkan uraian tentang penilaian kinerja 
di atas, maka dapat disimpulkan bahwa penilaian 
kinerja terhadap anggota organisasi atau 
perusahaan haruslah dilaksanakan secara obyektif, 
sehingga manfaatnya dapat dirasakan oleh 
organisasi yang bersangkutan 
c. Komitmen Pegawai 
Komitmen pegawai menjadi hal penting bagi 
sebuah organisasi dalam menciptakan 
kelangsungan hidup sebuah organisasinya. 
Komitmen menunjukkan hasrat pegawai sebuah 
perusahaan untuk tetap tinggal dan bekerja serta 
mengabdikan diri bagi organisasi (Amilin dan 
Rosita, 2008:15). 
Komitmen pegawai adalah tingkat 
kepercayaan sesuai dengan tujuan organisasi dan 
mempunyai keinginan untuk tetap ada di dalam 
organisasi tersebut (Robert dan Jaksen, 2001 
dalam Tobing, 2005:125). Komitmen pegawai 
didefinisikan sebagai suatu keadaan di mana 
seorang pegawai memihak pada organisasi dan 
tujuan organisasi serta bersedia untuk menjaga 
keanggotaan dalam organisasi yang bersangkutan. 
Komitmen pegawai merupakan indikator untuk 
mengukur derajat dan sejauh mana seorang 
pegawai memihak pada tujuan organisasi 
(Robbins, 2008:93). 
Komitmen organisasi merupakan dimensi 
perilaku penting yang dapat digunakan untuk 
menilai kecendrungan pegawai untuk bertahan 
sebagai anggota organisasi. Robbins (2008:100), 
menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah 
sampai tingkat mana seorang pegawai memihak 
sebuah organisasi serta tujuan-tujuan dan 
keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan 
dalam organisasi tersebut. Komitmen kerja yang 
 
 
tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu 
yang tinggi berarti memihak pada organisasi 
tertentu seorang individu, sementara komitmen 
organisasional yang tinggi berarti memihak 
organisasi yang merekrut individu. Level 
komitmen dapat dimulai dari level komitmen yang 
sangat tinggi sampai sangat rendah. Lebih lanjut 
Robbins (2008:99) mendefinisikan komitmen 
organisasi sebagai suatu orientasi individu 
terhadap organisasi yang mencakup loyalitas, 
identifikasi dan keterlibatan.  
Dari beberapa definisi tersebut dapat 
disimpulkan bahwa komitmen pegawai adalah 
suatu ikatan psikologis pegawai pada organisasi 
yang ditandai dengan adanya : 
1. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas 
tujuan dan nilai-nilai organisasi. 
2. Kemauan untuk mengusahakan tercapainya 
kepentingan organisasi. 
3. Keinginan yang kuat untuk mempertahankan 
kedudukan sebagai anggota organisasi. 
Komitmen pegawai pada organisasi tidak 
terjadi begitu saja, tetapi melalui proses yang 
cukup panjang dan bertahap. Komitmen pegawai 
pada organisasi juga ditentukan oleh sejumlah 
faktor. David (dalam Minner, 1998) 
mengemukakan empat faktor yang mempengaruhi 
komitmen pegawai pada organisasi, yaitu : 
1. Faktor personal, misalnya : usia, jenis 
kelamin, tingkat pendidikan, pengalaman 
kerja, kepribadian. 
2. Karakteristik pekerjaan, misalnya : lingkup 
jabatan, tantangan dalam pekerjaan, konflik 
peran dalam pekerjaan, tingkat kesulitan 
dalam pekerjaan. 
3. Karakteristik struktur, misalnya : besar atau 
kecilnya organisasi, bentuk organisasi seperti 
sentralisasi atau desentralisasi, kehadiran 
serikat pekerja dan tingkat pengendalian 
yang dilakukan organisasi terhadap pegawai. 
4. Pengalaman kerja, pengalaman kerja 
pegawai sangat berpengaruh terhadap tingkat 
komitmen pegawai pada organisasi. Pegawai 
yang baru beberapa tahun bekerja dan 
pegawai yang sudah puluhan tahun bekerja 
dalam organisasi tentu memiliki tingkat 
komitmen yang berlainan. 
Menurut Steers (1991) dalam Sopiah 
(2008:161) komitmen organisasi memberikan hasil 
sebagai berikut : 
1. Para pegawai yang benar-benar menunjukkan 
komitmen terhadap organisasi memiliki 
kemungkinan tingkat partisipasi yang tinggi 
dala kegiatan organisasi. 
2. Memiliki keinginan yang lebih kuat untuk 
bekerja pada perusahaan yang sekarang agar 
dapat memberi sumbangan bagi pencapaian 
tujuan yang mereka yakini. 
3. Sepenuhnya melibatkan diri dalam pekerjaan. 
4. pegawai dengan komitmen tinggi akan 
bersedia mengerahkan cukup banyak usaha 
demi kepentingan organisasi. Dalam banyak 
kasus hal tersebut diterjemahkan menjadi 
prestasi kerja yang sangat baik. 
2. Perumusan Hipotesis 
Hipotesis yang dapat dirumuskan dalam 
penelitian ini terdiri dari 4 hipotesis berdasarkan 
pada variable penelitian yang telah ditetapkan 
yaitu sebagai berikut: 
1. Pengaruh kompensasi terhadap komitmen 
pegawai, dengan Hipotesis yaitu H1: 
Kompensasi berpengaruh terhadap 
komitmen Pegawai pada Kantor UPBU 
Kelas I Utama Sentani Di Jayapura. 
2. Pengaruh komitmen pegawai terhadap 
kinerja pegawai, dengan Hipotesis yaitu H2 
:Komitmen pegawai berpengaruh terhadap 
kinerja Pegawai pada Kantor UPBU Kelas I 
Utama Sentani Di Jayapura. 
3. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja 
pegawai, dengan Hipotesis yaitu 
H3:Kompensasi berpengaruh terhadap 
kinerja Pegawai pada Kantor UPBU Kelas I 
Utama Sentani Di Jayapura 
4. Pengaruh kompensasi terhadap kinerja 
pegawai dengan komitmen pegawai sebagai 
variabel mediasi, dengan Hipotesis yaitu H4: 
Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai melalui komitmen pegawai sebagai 
variabel mediasi pada Kantor UPBU Kelas I 
Utama Sentani Di Jayapura. 
III. METODE PENELITIAN 
a. Populasi dan Sampel 
Dalam penelitian ini populasi yang diambil 
adalah seluruh pegawai Kantor UPBU Kelas I 
Utama Sentani – Jayapura sejumlah 205 (dua ratus 
lima) orang. Sedangkan Pengambilan  sampel  
dalam penelitian ini menggunakan multi-stage 
cluster sampling, yaitu penentuan sampel dengan 
cara memilih beberapa sampel yang berbeda dari 
beberapa cluster yang berbeda yaitu sampel dari 
bagian tata usaha, bidang keamanan penerbangan 
dan pelayanan darurat, bidang teknik dan operasi 
Bandar udara, dan bidang pelayanan dan 
kerjasama. Dengan menggunakan metode ini, 
cluster ditentukan terlebih dahulu sebelum 
melakukan pemilihan secara acak seperti terlihat 
pada tabel 1. 
 
 
 
 
 
 
Tabel 1 Jumlah Responden Penelitian 
No Unit Kerja Populasi Persentase Sampel
1 Bagian Tata Usaha 39 19
2
Bidang Keamanan Penerbangan 
dan Pelayanan Darurat
100 49
3
Bidang Teknik dan Operasi 
bandar Udara
41 20
4 Bidang Pelayanan dan Kerjasama 25 12
Jumlah 205 100
39 
205 
x 100 
100 
205 
x 100 
41 
205 
x 100 
25 
205 
x 100 
 
Sumber : Data Primer Olahan 
b. Variabel dan Indikator Penelitian 
Tabel 2 
Variabel dan Indikator Penelitian 
Variabel
No. 
Pernyataan 
Kuesioner
Skala
1. Gaji 1
2. Tunjangan Kinerja 2
3. Bonus 3
4. Fasilitas 4
1. Kepercayaan yang 
kuat dan menerima nilai-
nilai organisasi
1
2. Keinginan untuk 
memberikan yang 
terbaik bagi organisasi
2
3. Keinginan untuk tetap 
menjadi anggota 
organisasi
3
1. Kualitas kerja 1
2. Kuantitas kerja 2
3. Ketepatan waktu 3
Indikator
Komitmen Pegawai (Y1)
Kompensasi (X1)
Kinerja Pegawai (Y2)
Interval      
1-10
Interval        
1-10
Interval           
1-10
 
 
c. Tehnik Analisa Data 
Model yang akan digunakan dalam penelitian 
ini adalah model kausalitas atau hubungan atau 
pengaruh dan untuk menguji hipotesis yang 
diajukan, maka teknik analisis yang digunakan 
adalah SEM (Structural Eqiation Modeling). 
Langkah-langkah dalam analisis data adalah 
sebagai berikut : 
1. Pengembangan Model Teoritis 
2. Membentuk Diagram Alur (Path Diagram) 
a) Konstruk eksogen (Exogenous 
Constructs),  
b) Konstruk endogen (Endogenous 
Constructs),  
3. Mengubah diagram alur ke dalam persamaan 
Mengubah spesifikasi odel ke dalam 
rangkaian persamaan, sebagai berikut : 
Y1t = γX1 + Z1 
Y2t = γ1Y1+γ2X1 + Z2 
Dimana : 
X1t  =  Kompensasi 
Y1t  =  Komitmen pegawai 
Y2t  =  Kinerja pegawai 
 
 
γ, γ1, γ2  =  Koefisien regresi 
4. Memilih matriks input dan estimasi model 
5. Meneliti munculnya masalah identifikasi 
6. Evaluasi kriteria Goodness-of-fit, Pengujian 
model didasarkan pada kriteria indeks 
Goodness-of-fit sebagai berikut: 
 
Tabel 3. Goodness-of-fit Indices 
 
Goodness of fit index Cut-off value 
χ2- chi- square 
Significance Probability 
RMSEA 
GFI 
AGFI 
CMIN/DF 
TLI 
CFI 
Diharapkan kecil 
≥ 0,05 
≤ 0,08 
≥ 0,90 
≥ 0,90 
≤ 2,00 
≥ 0,95 
≥ 0,95 
Sumber :  Augusty, Ferdinand, 2014, Structural Equation Modeling, Dalam Penelitian 
Manajemen, Edisi 5, hal. 233. 
7. Interpretasi dan modifikasi model 
Pengujian Sobel Test 
Pengujian peran variable mediasi 
menggunakan sobel test dihitung dengan rumus 
sebagai berikut : 
 
Dimana :  a = Koefisien regresi pada 
hubungan variable independen 
dan variable mediasi 
 b = Koefisien regresi pada 
hubungan variable mediasi dan 
variable dependen 
 SEa = Standar error pada hubungan 
variable independen dan 
variable moderasi 
 SEb  = Standar error pada hubungan 
variable moderasi dan variable 
dependen 
IV. HASIL DAN PEMBAHASAN 
1. Kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen pegawai 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap komitmen pegawai pada Kantor UPBU 
Kelas I Utama Sentani dengan nilai  koefisien 
sebesar 0,799 dengan arah positif. Hal ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi kompensasi 
yang diperoleh oleh pegawai maka semakin tinggi 
pula komitmen pegawai tersebut terhadap 
organisasi tempat pegawai itu bekerja. 
Hal ini sejalan dengan hasil penelitian  yang 
dilakukan oleh Handaru dkk. (2013), Nawab dan 
Bhatti (2011), dan Anvari et. al (2011), yang 
menyatakan bahwa kompensasi memiliki pengaruh 
positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasi. 
Kompensasi merupakan bentuk penghargaan 
baik finansial maupun nonfinansial yang diberikan 
kepada pegawai sebagai balas jasa atas kontribusi 
yang mereka berikan kepada organisasinya. 
Pengaruh kompensasi terhadap komitmen pegawai 
telah terbukti secara signifikan dan positif, maka 
untuk mencapai komitmen pegawai yang tinggi 
terhadap organisasi dapat menggunakan indikator-
indikator kompensasi yang akan berdampak pada 
perilaku pegawai terhadap organisasi. 
Adanya kebutuhan seorang pegawai yang 
diperoleh dari gaji, tunjangan kinerja, dan bonus 
serta didukung oleh fasilitas-fasilitas yang 
disediakan oleh organisasi akan mendorong 
pegawai tersebut untuk lebih giat dalam bekerja, 
ketika pegawai telah merasa cukup dengan 
kompensasi-kompensasi yang diberikan maka 
pegawai tersebut akan merasa dihargai dalam 
bekerja sehingga pegawai tersebut akan 
mempunyai kepercayaan yang kuat terhadap 
organisasi dan akan memberikan usaha yang 
terbaik bagi organisasi serta akan memiliki 
keinginan untuk tetap menjadi anggota dalam 
organisasi tersebut. 
2. Komitmen pegawai berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
komitmen pegawai secara langsung berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
pada Kantor UPBU Kelas I Utama Sentani Di 
Jayapura dengan nilai koefisien sebesar 0,665. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian 
sebelumnya (Amin Wahyudi, 2011; Supranata & 
Rahmawati, 2012) yang menyatakan bahwa 
komitmen yang dimiliki seorang pegawai memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai. 
Komitmen pegawai dalam organisasi sangat 
penting untuk menjamin keberhasilan pencapaian 
visi, misi, tujuan dan sasaran organisasi. 
Komitmen pegawai merupakan suatu keadaan di 
mana seorang pegawai memihak pada organisasi 
 
 
dan tujuan organisasi serta bersedia untuk menjaga 
keanggotaan dalam organisasi yang bersangkutan.  
Adanya komitmen pegawai pada Kantor 
UPBU Kelas I Utama Sentani diukur dengan 
indikator kepercayaan yang kuat dan menerima 
nilai-nilai organisasi, keinginan untuk memberikan 
yang terbaik bagi organisasi serta keinginan untuk 
tetap menjadi anggota organisasi yang membuat 
pegawai mempunyai rasa memiliki organisasi yang 
tinggi sehingga mendorong pegawai untuk bekerja 
lebih baik dalam rangka mewujudkan tujuan 
organisasi. Dengan bekerja lebih baik maka akan 
tercapai pekerjaan yang baik dalam hal kualitas 
maupun kuantitas dengan waktu pencapaian sesuai 
standar yang ditetapkan.  
3. Kompensasi berpengaruh positif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja pegawai 
Hasil pengujian pengaruh kompensasi secara 
langsung berpengaruh positif dan tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai dengan nilai koefisien 
sebesar 0,043. Hasil ini berbeda dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Didik Dwihartono (2010), 
Amin Wahyudi (2011), Abraham Mustamu (2011) 
yang membuktikan bahwa kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
namun penelitian ini mendukung penelitian yang 
dilakukan oleh Nur Ilham (2007), Kristina Nugi 
Keran (2012), Mita Afrita, dkk (2014) yang 
menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh 
positif dan tidak signifikan terhadap kinerja. 
Penelitian yang dilakukan di Kantor UPBU 
Kelas I Utama Sentani dimana Kompensasi 
berpengaruh positif namun tidak signifikan 
terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat disebabkan 
karena untuk indikator tunjangan kinerja, jumlah 
tunjangan yang diterima tergantung grade (kelas 
jabatan pegawai), dimana untuk penentuan kelas 
jabatan pegawai belum sesuai dengan aturan yang 
ada serta waktu pemberian tunjangan kinerja tidak 
tetap setiap bulannya. Penyebab lain untuk 
indikator bonus, tidak semua pegawai 
mendapatkan bonus seperti yang diharapkan. Juga 
untuk indikator fasilitas, tidak semua pegawai 
mendapatkan fasilitas dari kantor, terutama untuk 
fasilitas rumah dinas.  
4. Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai melalui komitmen pegawai sebagai 
variabel mediasi 
Pengaruh tidak langsung kompensasi 
terhadap kinerja pegawai melalui komitmen 
pegawai memberikan hasil yang positif dan 
signifikan dengan nilai koefisien sebesar 0,632. 
Hasil ini diperoleh dari pengaruh langsung 
kompensasi terhadap komitmen pegawai sebesar 
0,740 selanjutnya pengaruh langsung komitmen 
pegawai terhadap kinerja pegawai sebesar 0,850. 
Maka pengaruh tidak langsungnya sebesar 0,743 x 
0,851 = 0,632. Karena kedua hubungan antar 
variabel tersebut signifikan, maka kompensasi 
dinyatakan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai melalui komitmen 
pegawai. Dari hasil pengujian sobel test diperoleh 
nilai sobel test 2,793 dengan nilai signifikansi 
0,005. Hasil ini berarti bahwa variabel komitmen 
pegawai berperan secara signifikan sebagai 
variabel mediasi antara kompensasi dan kinerja 
pegawai. Hasil penelitian ini memberikan arti 
bahwa komitmen pegawai berhasil memediasi 
kompensasi dan kinerja. 
V. SIMPULAN 
Berdasarkan hasil analisis data dan 
pembahasan, maka kesimpulan penelitian ini dapat 
diuraikan sebagai berikut : 
1. Kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap komitmen pegawai dengan 
nilai  koefisien sebesar 0,799. 
2. Komitmen pegawai berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan 
nilai koefisien sebesar 0,665. 
3. Kompensasi berpengaruh positif dan tidak 
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan 
nilai koefisien sebesar 0,043. 
4. Kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja pegawai melalui 
komitmen pegawai sebagai variabel mediasi 
dengan nilai koefisien sebesar 0,632 dan dari 
hasil sobel test diperoleh nilai sobel test 
sebesar 2,793 dengan nilai signifikansi 0,005. 
Hasil ini berarti bahwa komitmen pegawai 
berperan secara signifikan sebagai variabel 
mediasi antara kompensasi dan kinerja 
pegawai. 
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